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ABSTRAK
Kajian ini bertujuan untuk melihat perbezaan faktor-faktor demografi ke atas pemboleh ubah komunikasi pegawai-
subordinat, kualiti jalinan hubungan, tekanan kerja dan kepuasan komunikasi. Seramai 447 orang kakitangan penjara dari 
lapan buah institusi penjara Malaysia terlibat sebagai responden kajian. Teknik analisis statistik yang digunakan adalah 
Ujian-t dan ANOVA Sehala. Dapatan kajian menunjukkan terdapat perbezaan dari segi bangsa dan taraf perkahwinan 
terhadap komunikasi pegawai-subordinat. Bagi kualiti jalinan hubungan, terdapat perbezaan dari segi bangsa, taraf 
perkahwinan, kelulusan akademik dan jawatan. Jantina dan taraf perkahwinan membezakan kepuasan komunikasi 
responden. Secara umumnya, bolehlah dikatakan bahawa responden yang bujang dan berbangsa Melayu mempunyai 
persepsi yang rendah terhadap komunikasi pegawai-subordinat dan kualiti jalinan hubungan. Responden lelaki yang 
masih bujang menghadapi tekanan kerja yang lebih tinggi berbanding responden wanita dan yang telah berkahwin. Selain 
itu, responden bujang yang berjawatan pegawai rendah mempunyai persepsi rendah terhadap kepuasan komunikasi.
Kata kunci: Komunikasi pegawai-subordinat; kualiti jalinan hubungan; tekanan kerja; kepuasan komunikasi; Jabatan 
Penjara
ABSTRACT
This study aims to identify whether there are differences between the demographic factors and research variables, namely 
superior-subordinate communication, relationship quality, work stress and communication satisfaction. The selected 447 
respondents were from eight correctional institutions. The statistical analyses used to test the differences in demographic 
factors on variables were t-tests and One-way Analysis of Variance (ANOVA). The results showed the differences in terms 
of race and marital status on superior-subordinate communication. For relationship quality, there were differences in 
terms of race, marital status, academic qualification and designation. Gender and marital status differed in terms of 
work stress among the respondents. Marital status and designation differed in terms of the respondents’ communication 
satisfaction. It can be said that the single Malay respondents had a low perception on superior-subordinate communication 
and relationship quality. The single male respondents faced a higher level of work stress compared to female and married 
respondents. In addition, the single respondents holding junior officers’ posts had a low perception on communication 
satisfaction.
Keywords: Superior-subordinate communication; relationship quality; work stress; communication satisfaction; 
Correctional institution
PENDAHULUAN
Kepentingan komunikasi dalam konteks pengurusan 
sesebuah organisasi memang telah lama diakui, dan 
konstruk bagi mengkaji komunikasi organisasi telah 
dilakukan dalam berbagai konteks (Alanezi 2011; Cook 
2006; Ehlers 2003; Perez 2000; Polansky 1994; Sengupta 
2011). Salah satu pendekatan terkini dalam mengkaji 
komunikasi organisasi ialah dengan menggunakan 
pendekatan multidimensi iaitu mengkaji komunikasi 
organisasi daripada berbagai aspek (Che Su 2004; Sanders 
2009; Urosevic & Milijic 2012) serta juga penelitian 
berkaitan dengan implikasi perbezaan demografi terhadap 
komunikasi organisasi. Kepentingan kajian berkaitan 
aspek demografi telah dibuktikan oleh penyelidik 
terdahulu (Blau 1985; Parsons & Liden 1984; Steckler 
& Rosenthal 1985; Ogunjinmi, Ladebo, Onadeko & 
Ogunjinmi 2013; Estela la Vega, Arevalo & Sanchez 
2013) yang mendapati bahawa ciri-ciri demografi 
mempunyai kesan ke atas pencapaian individu dalam 
sesebuah organisasi serta berpandangan bahawa faktor 
demografi merupakan faktor yang memerlukan penelitian 
lanjut lantaran kesannya terhadap organisasi (Ogunjinmi, 
Ladebo, Onadeko & Ogunjinmi 2013; Estela, la Vega, 
Arevalo & Sanchez 2013; Fauziah 2013).
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Faktor bangsa misalnya, dikatakan menjadi ciri utama 
pemboleh ubah demografi dalam konteks pengurusan 
organisasi (Ibarra 1995; Wesolowski, Kevin & Mossholder 
1997). Kajian terdahulu juga mendapati faktor jantina 
mempunyai kesan ke atas tingkah laku komunikasi dalam 
hubungan antara pemimpin dan orang bawahan (Varma 
& Stroh 2001; Donald 1996; Wood 2002), namun begitu 
kenyataan berkaitan dengan perbezaan melibatkan aspek 
jantina masih memerlukan penelitian lanjut (Davidson & 
Burke 2004; Ryan & Haslam 2005; Guadagno & Cialdini 
2002; Guadagno, Muscanell, Okdie, Burke & Ward 
2011; Guadagno, Muscanell & Pollio 2012; Kimbrough, 
Guadagno, Miscanell & Dill 2013). Terdapat jurang yang 
ketara dalam penelitian-penelitian lepas berkaitan dengan 
pemboleh ubah-pemboleh ubah yang dikaji.
Selanjutnya, sokongan empirikal diperlukan bagi 
menentukan bagaimana pemboleh ubah demografi 
mempengaruhi pemboleh ubah-pemboleh ubah organisasi 
seperti komunikasi pegawai-subordinat (Miles, Patrick 
& King 1996; Varma & Stroh 2001; Donald 1996; Wood 
2002), kualiti jalinan hubungan (Dienesh & Linden 1986; 
Varma & Stroh 2001; George & Hancer 2003; Kim & 
George 2005), tekanan kerja (Mitchell, MacKenzie, 
Styve & Gover 2000; Okoza, Imhonde & Alude 2010) 
dan kepuasan komunikasi (Alanezi 2011; Perez 2000; 
Urosevic & Milijic 2012). Lantaran terdapat jurang 
yang ketara dalam penelitian-penelitian lepas berkaitan 
dengan pemboleh ubah-pemboleh ubah ini, lebih banyak 
penyelidikan diperlukan untuk meneliti hubungan 
antara pemboleh ubah-pemboleh ubah organisasi serta 
perkaitannya dengan aspek demografi (Cook 2006; 
Sanders 2009; Sengupta 2011). 
Kombinasi keempat-empat pemboleh ubah dalam 
konteks kajian ini akan membawa kepada kefahaman yang 
lebih mendalam tentang organisasi dan persekitaran kerja 
dari sudut kepelbagaian demografi serta implikasinya. 
LATAR BELAKANG KAJIAN
Walaupun komunikasi merupakan faktor penting, namun 
penelitian berkaitan dengan aspek ini adalah terhad yang 
menyebabkan aspek penting seperti jalinan komunikasi 
ketua-subordinat, kualiti hubungan dan kepuasan 
berkomunikasi tidak dikenalpasti dengan mendalam. 
Bagi tujuan mengisi jurang ini, kajian ini dilakukan 
di Jabatan Penjara Malaysia. Persoalan yang timbul 
ialah apakah perbezaan demografi turut mendatangkan 
perbezaan terhadap pemboleh ubah komunikasi pegawai-
subordinat, kualiti jalinan hubungan, tekanan kerja dan 
kepuasan komunikasi dalam kalangan pegawai penjara. 
Hasil kajian lepas juga menunjukkan komunikasi berlaku 
dalam pesekitaran organisasi yang mencabar, namun 
kajian dalam aspek ini adalah terhad. Didapati juga 
faktor demografi adalah penting apabila dikaitkan dengan 
komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan, 
tekanan kerja dan kepuasan komunikasi tetapi gabungan 
faktor ini tidak diperolehi dalam penelitian-penelitian 
yang lepas.
Hanya beberapa penelitian (Chen & Francesco 
2000) yang dikenalpasti meneliti perbezaan antara aspek 
demografi misalnya umur dan tempoh perkhidmatan 
dengan pemboleh ubah organisasi tetapi tidak meneliti 
keseluruhan ciri-ciri demografi responden secara 
menyeluruh seperti jantina, tempoh perkhidmatan, 
taraf perkahwinan, umur, kelulusan akademik dan taraf 
perkahwinan. Dengan itu penelitian yang dihasilkan 
berkaitan dengan aspek demografi yang dikenalpasti 
penting ini akan dapat menyumbang kepada pertambahan 
maklumat berkaitan dengan implikasi perbezaan dalam 
aspek demografi.
Dalam konteks penelitian lepas, kajian-kajian banyak 
dilakukan di negara barat dan sesetengah pengkaji 
berhujah bahawa pemboleh ubah demografi seperti umur, 
tempoh perkhidmatan, pendidikan dan kedudukan dalam 
struktur hierarki organisasi adalah merupakan antesedan 
kepada pemboleh ubah lain. Namun begitu, penelitian ini 
banyak dilakukan dalam kalangan responden di Amerika 
Syarikat atau Kanada, manakala sampel melibatkan 
Asia adalah kurang (Chen & Francesco 2000). Dalam 
satu kajian yang menggunakan sampel Asia, hasil kajian 
yang diperolehi adalah tidak selaras dengan hasil kajian 
di negara barat. Misalnya kajian menggunakan sampel 
Korea mendapati faktor umur dan tempoh perkhidmatan 
berkaitan dengan komitmen terhadap organisasi tetapi 
kajian di barat mendapati tidak ada hubungan antara 
komitmen dengan tempoh perkhidmatan dan pendidikan 
(Chen & Francesco 2000). Faktor-faktor sebegini biasanya 
dikaitkan dengan pengaruh budaya yang diamalkan oleh 
sesebuah masyarakat.
Menurut Christian, Porter dan Moffitt (2006), 
andaian teoretikal asas menunjukkan hasil yang positif 
sebagai akibat kepelbagaian demografi kerana wujud 
pelbagai perspektif dalam organisasi. Namun begitu, 
terdapat pengkaji yang berpandangan bahawa wujud 
kesan memudaratkan kerana permasalahan dalam 
kesepaduan kumpulan akibat dari umur, gender, bangsa, 
latar belakang pendidikan dan tempoh perkhidmatan 
(Milliken & Martin 1996) termasuklah suasana kerja 
dan budaya yang diamalkan oleh sesebuah organisasi 
seperti organisasi penjara yang mempunyai ciri-ciri yang 
tersendiri (Delprino 2002; Long, Shouksmith, Voges & 
Roache 1986; Lambert, Hogan & Tucker 2009). 
Pemilihan pegawai penjara sebagai responden dalam 
kajian ini adalah berdasarkan kepada bidang tugas pegawai 
penjara yang berbeza dengan pekerjaan-pekerjaan lain, 
seperti mana yang dinyatakan oleh Lambert, Hogan dan 
Tucker (2009) di mana bekerja sebagai pegawai penjara 
merupakan satu pengalaman unik yang tidak terdapat 
dalam mana-mana organisasi lain. Ini kerana bertugas 
dalam bidang penjara dan pemulihan boleh menjadi sangat 
mencabar dan memberi tekanan kepada pegawai penjara 
memandangkan ianya berurusan dengan isu-isu yang 
biasanya tidak ditemui dalam pekerjaan lain (Delprino 
2002). Antara isu-isu yang menimbulkan permasalahan 
kepada pegawai penjara adalah kerja syif, kekurangan 
kakitangan, ancaman atau serangan dari banduan, serta 
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imej bidang pemulihan di mata masyarakat. Selain 
itu, pegawai penjara memainkan peranan yang amat 
berpengaruh dalam kehidupan ramai penghuni penjara 
memandangkan interaksi secara langsung yang terjalin di 
antara pegawai penjara dengan banduan (Farkas 2009).
Long, Shouksmith, Voges dan Roache (1986) 
menyatakan bahawa perhatian yang diberikan ke atas 
tekanan kerja pegawai penjara adalah kurang terutamanya 
tentang kepentingan tugas mereka terhadap kebajikan 
penghuni dan pencapaian matlamat organisasi. Ini 
kerana kajian yang dilakukan di penjara lebih cenderung 
menumpukan perhatian kepada budaya, struktur sosial, dan 
pemulihan terhadap banduan, dan cuma hanya baru-baru 
ini perhatian yang lebih telah diberikan kepada kakitangan 
penjara (Jacobs 1978; Williams & Soutar 1984). 
Berdasarkan kepada perbincangan tersebut, 
permasalahan utama dalam konteks kajian ini ialah 
apakah implikasi kepelbagaian demografi yang wujud 
dalam sesebuah organisasi terhadap hasil organisasi. 
Wujud lompang-lompang tertentu yang menyeru kepada 
keperluan kajian sebegini dilakukan terutama dalam 
konteks Malaysia yang mempunyai asas budaya yang 
tersendiri. Sehubungan itu, kajian ini dilakukan bertujuan 
untuk meneliti implikasi perbezaan faktor demografi 
terhadap pemboleh ubah lain yang terdapat dalam 
organisasi iaitu Jabatan Penjara.
PERBEZAAN DARI SEGI FAKTOR DEMOGRAFI KE ATAS 
KOMUNIKASI PEGAWAI-SUBORDINAT, 
KUALITI JALINAN HUBUNGAN, TEKANAN KERJA DAN 
KEPUASAN KOMUNIKASI
Kajian-kajian berkaitan dengan kepelbagaian demografi 
telah mengaitkan kepelbagaian di tempat kerja dengan ciru-
ciri demografi kakitangan, kumpulan dan organisasi dan 
hasil organisasi (Chattopandhyay 2003; Kmec & Gorman 
2010; Muchiri & Ayoko 2013). Sesetengah hasil kajian 
mencadangkan kepelbagaian pemboleh ubah seperti umur, 
gender, tempoh perkhidmatan serta pendidikan dikaitkan 
dengan hasil organisasi. Meskipun kajian-kajian berkaitan 
dengan pemboleh ubah demografi kian meningkat, masih 
terdapat pengetahuan yang terhad tentang bagaimana 
pemboleh ubah demografi mempengaruhi pemboleh ubah 
lain seperti komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan 
hubungan, tekanan kerja dan kepuasan komunikasi kaki 
tangan organisasi. Bahagian berikutnya membincangkan 
tentang perkaitan pemboleh ubah berkenaan.
PEMBOLEH UBAH DEMOGRAFI DAN KOMUNIKASI 
PEGAWAI-SUBORDINAT
Hubungan komunikasi yang paling penting dalam mana-
mana organisasi berlaku dalam kalangan diad yang 
melibatkan hubungan di antara pegawai dan subordinat. 
Jablin dan Krone (1994) mentakrifkan komunikasi 
antara pegawai atasan dan bawahan dalam fokus sistem 
sosial yang melibatkan komunikasi diad adalah dengan 
mengekalkan hubungan antara mereka. Komunikasi 
pegawai-subordinat didefinisikan sebagai pertukaran 
maklumat dan pengaruh dalam kalangan ahli organisasi, 
sekurang-kurangnya seorang daripada mereka mempunyai 
kuasa rasmi untuk mengarah dan menilai aktiviti bawahan 
dalam organisasi (Jablin 1979). 
Kajian-kajian terkini berkaitan dengan kesan 
kepelbagaian demografi masih menunjukkan bukti yang 
tidak meyakinkan (Joshi, Liao & Roh 2011). Misalnya, 
dalam konteks komunikasi antara pegawai dan subordinat, 
kajian terdahulu mendapati bahawa faktor jantina 
mempunyai kesan ke atas tingkah laku komunikasi dalam 
hubungan antara pemimpin dan orang bawahan (Varma 
& Stroh 2001; Donald 1996; Wood 2002). Namun begitu 
hubungan berkenaan masih belum dapat dijelaskan dengan 
mantap lantaran kajian-kajian lepas adalah terhad dalam 
aspek konteks kajian berkenaan dilakukan. Tambahan pula 
hasil kajian sebegini memperolehi hasil yang bercampur 
aduk (Bacharach & Bamberger 2004; Joshi et al. 2011). 
Misalnya kajian oleh Joshi et al. (2011) mendapati 
perbezaan demografi tidak mendatangkan kesan terhadap 
komunikasi tempat kerja. Sebaliknya kajian oleh Kent dan 
McGrath (1969) mendapati faktor jantina berhubungkait 
dengan prestasi kerja kognitif. Hoffman dan Maier (1961) 
mendapati perkaitan faktor jantina dengan kemahiran 
menyelesaikan masalah, kemahiran berkomunikasi dalam 
konteks hubungan pegawai dan subordinat serta kumpulan 
kerja yang bercampur aduk dari segi jantina (Frink, 
Robinson, Reithel, Arthur, Ammeter & Ferris 2003).
Meskipun terdapat pelbagai kajian dilakukan untuk 
memahami komunikasi pegawai-subordinat tetapi hasil 
analisis masih belum dapat memahami sepenuhnya 
hubungan yang kompleks ini (Perry, Kulik & Zhou 1999). 
Bagi menjelaskan lagi hubungan ini, terdapat keperluan 
untuk meneliti sama ada umur mempunyai kesan terhadap 
komunikasi pegawai-subordinat (Oshagbemi 2004; 
Collins, Hair & Rocco 2009). 
Dalam konteks kajian tempatan, Hassan, Che Su dan 
Bahtiar (2007), meneliti andaian barat tentang keutamaan 
kaki tangan lelaki dan wanita untuk berkomunikasi 
dalam konteks organisasi di Malaysia. Berdasarkan 
kajian lepas, pengkaji barat mencadangkan bahawa 
pekerja lelaki lebih gemar berkomunikasi dengan pihak 
atasan yang memudahkan mereka menyelesaikan urusan 
kerja. Sebaliknya, kakitangan wanita lebih suka pihak 
atasan mengekalkan dan membina hubungan. Hasil 
kajian Hassan, Che Su dan Bahtiar (2007), sebaliknya 
menunjukkan kombinasi bekerja dan mengekalkan 
hubungan adalah merupakan jenis hubungan yang 
digemari oleh kedua-dua jantina pekerja. 
KEPELBAGAIAN DEMOGRAFI DAN KUALITI JALINAN 
HUBUNGAN
Dalam kajian komunikasi organisasi, salah satu elemen 
penting dalam kajian komunikasi ketua-subordinat adalah 
jalinan hubungan yang terbentuk di antara mereka (Hassan, 
Che Su & Nuredayu 2002; Frink el at. 2003). Menerusi 
aspek kepimpinan berdasarkan kepada pendekatan 
Model Pertukaran Pemimpin-Anggota (Leader-Member 
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Exchange – LMX), ianya dapat memberi pemahaman 
yang jelas tentang jalinan hubungan yang berlaku di 
antara ketua dan subordinat. Sejak diperkenalkan, model 
ini menjadi popular dalam memberi penerangan secara 
konsep dan operasi tentang proses pertukaran diadik 
antara ketua dengan subordinat. Justeru, terdapat banyak 
kajian (contoh: Basu & Green 1997; Mueller & Lee 
2002; Anderson & Tolson 1991; Fairhurst 1986, 1993, 
2001; Fairhurst & Chandler 1989; Lee 1997, 2001, 2005; 
Lee & Jablin 1995) di dalam bidang gelagat organisasi 
dan juga komunikasi organisasi dijalankan berdasarkan 
kepada model LMX. Malah model LMX ini telah diperakui 
secara sah sebagai suatu operasi dalam kajian perilaku 
organisasi (Liden & Graen 1980; Graen & Uhl-Bien 1995; 
Schriesheim, Castro & Cogliser 1999). 
Dari segi faktor demografi, terdapat perbezaan 
pandangan berkaitan dengan pemboleh ubah ini 
dengan kualiti jalinan hubungan pegawai-subordinat. 
Misalnya Dienesch dan Linden (1986) menyatakan 
bahawa maklumat peribadi seseorang seperti bangsa, 
jantina, dan latar belakang pendidikan boleh mempunyai 
hubungan dengan kualiti jalinan hubungan dan boleh juga 
menjejaskan kualiti hubungan antara pekerja bawahan 
dengan ketua mereka (Varma & Stroh 2001). Selain itu, 
kajian yang dijalankan oleh George dan Hancer (2003) 
juga mendapati bahawa faktor umur, jantina, dan tempoh 
perkhidmatan mempunyai hubungan yang signifikan 
dengan skor yang diperolehi oleh kualiti jalinan hubungan. 
Begitu juga, kajian yang dijalankan oleh Kim dan George 
(2005), mendapati bahawa pemboleh ubah demografi 
seperti jantina, umur, tempoh perkhidmatan, waktu bekerja 
dan status pekerjaan mempengaruhi persepsi pekerja 
terhadap kualiti jalinan hubungan dan pemerkasaan 
psikologi. Perbezaan hasil kajian ini membawa kepada 
keperluan penelitian-penelitian selanjutnya dilakukan 
selaras dengan pandangan Elfenbein dan O’Reilly (2007) 
yang mencadangkan bahawa kakitangan yang mempunyai 
ciri-ciri yang berbeza dengan rakan sekerja mereka sering 
merasa kurang berintegrasi secara sosial dan komited 
kepada organisasi dan mempunyai kadar kecenderungan 
yang tinggi untuk meninggalkan organisasi.
KEPELBAGAIAN DEMOGRAFI DAN TEKANAN KERJA
Parasuraman dan Alutto (1981) mendefinisikan tekanan 
sebagai keadaan persekitaran atau suasana yang jika 
dibiarkan tanpa penambahbaikan akan memberi kesan 
terhadap individu atau kumpulan tertentu yang akan 
membawa kepada sesuatu kesan negatif yang tidak 
diingini. Bertugas sebagai pegawai penjara telah dikenal 
pasti sebagai salah satu pekerjaan yang paling tertekan 
(Cooper, Cooper & Eaker 1988). Menurut Senol-Durak, 
Durak dan Gencoz (2006), pegawai penjara dilaporkan 
menghadapi tekanan kerja yang tinggi disebabkan 
pelbagai kerenah penghuni, peningkatan saman sivil, 
konflik dan kekaburan peranan disebabkan pertukaran 
peranan pegawai penjara daripada tugas-tugas keselamatan 
kepada tugas pemulihan banduan. Finn (1998) menyatakan 
bahawa punca tekanan kerja kepada pegawai penjara 
adalah disebabkan tekanan dalam organisasi (seperti 
kekurangan staf, kerja lebih masa, konflik peranan, 
kekaburan peranan dan permintaan penyelia), pekerjaan 
(ancaman keganasan banduan, permintaan dan manipulasi 
banduan, masalah dengan rakan sekerja) dan tekanan 
daripada sistem luar (tiada pengiktirafan dari masyarakat 
dan gaji yang rendah).
Dari segi faktor demografi, terdapat kajian yang 
melibatkan gender dalam kalangan pegawai penjara. 
Beberapa kajian telah mendapati bahawa pegawai penjara 
wanita dilaporkan mengalami tekanan kerja yang tinggi 
(Cullen, Link, Wolfe & Frank 1985; Mitchell et al. 2000; 
Okoza, Imhonde & Aluede 2010). Griffin (2006) juga 
mendapati bahawa terdapat perbezaan antara pegawai 
penjara lelaki dan wanita dari segi tahap tekanan kerja 
mereka, manakala kajian yang dijalankan oleh Carlson, 
Anson dan Thomas (2003) melaporkan tiada perbezaan 
yang signifikan antara pegawai penjara lelaki dan wanita 
dari segi tekanan emosi.
Begitu juga yang dinyatakan oleh Brown dan 
Felding (1993) bahawa kajian dalam penyelidikan bidang 
pekerjaan yang mempunyai tahap tekanan tinggi seperti 
polis, bidang pengajaran, dan pemulihan telah mengenal 
pasti bahawa pekerja wanita dapat melaksanakan tugas 
dalam pekerjaan yang didominasikan oleh lelaki, namun 
mereka mengalami tekanan berbeza. Manakala kajian 
dari Lambert, Edwards, Camp dan Saylor (2005) juga 
mendapati bahawa pegawai penjara wanita dilaporkan 
mempunyai tahap tekanan kerja dan kadar berhenti 
kerja yang lebih rendah, namun mempunyai tahap 
ketidakhadiran yang lebih tinggi berbanding dengan 
pegawai lelaki. Begitu juga dengan kajian yang telah 
dijalankan oleh Savicki, Cooley dan Gjesvold (2003) yang 
menyatakan bahawa walaupun pegawai penjara wanita 
seringkali terlibat dengan kes-kes gangguan di tempat 
kerja, namun ianya tidak mempengaruhi tahap kelesuan 
(burnout) atau tekanan yang mereka alami. Ini adalah 
kerana pegawai penjara wanita telah membina pelbagai 
kemahiran dalam menghadapi pelbagai permasalahan 
dalam menguruskan persekitaran kerja mereka.
Dalam konteks umur pula, kajian mendapati bahawa 
pegawai penjara yang muda dilaporkan mengalami 
tekanan kerja yang lebih tinggi berbanding dengan yang 
lebih berusia (Blau, Light & Chamlin 1986; Lancefield, 
Lennings & Thomson 1997; Rosefield 1981; Whitehead 
& Lindquist 1986). Manakala kajian lain pula mendapati 
bahawa tiada kesan di antara umur terhadap tekanan 
kerja (Weinberg, Evans, Otten & Marlowe 1985; Toch 
& Klofas 1982). 
Kajian berkenaan dengan tekanan juga telah 
dilakukan oleh Selvakumaran dan Noor Hassim (2009) 
di sebuah penjara di Malaysia secara kajian perbandingan 
bagi tahun 2000 dan 2003. Hasil kajian mendapati bahawa 
tekanan kerja dalam kalangan pegawai penjara pada tahun 
2000 adalah sebanyak 32.1%, manakala pada tahun 2003 
ianya meningkat kepada 54.6%. Hasil kajian pada tahun 
2000 mendedahkan bahawa tekanan kerja adalah tinggi 
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dalam kalangan pegawai penjara yang berpangkat tinggi, 
telah berumur, sudah berkahwin, mempunyai anak ramai, 
berpendapatan sederhana dan yang telah berkhidmat 
dalam tempoh masa yang lama. Begitu juga dengan hasil 
kajian pada tahun 2003, tekanan kerja pegawai penjara 
seakan sama pada tahun 2000, tetapi bagi aspek perjawatan 
dan status perkahwinan, ianya berubah di mana pada tahun 
2000 tekanan kerja yang tinggi berlaku kepada pegawai 
penjara berpangkat Penolong Penguasa Penjara yang 
sudah berkahwin tetapi pada tahun 2003, pegawai penjara 
yang berpangkat Inspektor dan yang bujang/bercerai yang 
mengalami tekanan kerja tinggi.
KEPELBAGAIAN DEMOGRAFI DAN KEPUASAN 
KOMUNIKASI
Sejak 1940-an hingga kini, terdapat pelbagai kajian 
yang menunjukkan kepentingan komunikasi terhadap 
organisasi. Disokong oleh perintis teori pengurusan dan 
organisasi, Barnard (1938), yang menyatakan bahawa 
“dalam teori organisasi secara keseluruhannya, komunikasi 
memainkan peranan utama, kerana struktur, keluasan, dan 
skop organisasi hampir secara keseluruhannya ditentukan 
oleh teknik komunikasi (Alanezi 2011). Hipotesis 
menyatakan bahawa kepuasan komunikasi mempunyai 
pengaruh yang positif ke atas kepuasan kerja. Kajian 
Ehlers (2003) menunjukkan kepuasan komunikasi dengan 
rakan sekerja, penyelia dan pengurusan atasan mempunyai 
hubungan positif yang signifikan dengan kepuasan kerja. 
Dapatan kajian menunjukkan hubungan yang positif 
antara kepuasan komunikasi bersama rakan sekerja dan 
kepuasan kerja.
Sementara itu, kajian Polansky (1994) terhadap 
pekerja di tiga organisasi dalam industri berlainan, 
mendapati jenis industri tidak menunjukkan pengaruh 
yang besar terhadap kepuasan komunikasi dalam 
organisasi. Selain itu, pembolehubah demografi tidak 
menunjukkan kesan yang jelas terhadap tahap kepuasan 
komunikasi. Polansky juga menyatakan bahawa untuk 
meningkatkan keberkesanan komunikasi organisasi, 
pengurus perlu mendengar secara aktif dan menunjukkan 
tingkah laku tegas.
Perez (2000) pula mengkaji kesan penerimaan 
informasi berkualiti, maklum balas, dan maklumat yang 
pantas serta latar belakang demografi seperti umur, jawatan 
dan tempoh perkhidmatan terhadap kepuasan komunikasi 
dalam kalangan kakitangan kerajaan persekutuan Amerika 
Syarikat. Dapatan kajian menunjukkan terdapat kesan 
signifikan faktor aliran maklumat terhadap kepuasan 
komunikasi. Pemimpin dalam organisasi yang inginkan 
kepuasan komunikasi dalam kalangan pekerja secara 
keseluruhannya perlu mengoptimakan penyaluran 
maklumat untuk mencapai matlamat organisasi. Dari 
segi demografi, hanya pekerja berumur 30 hingga 
35 tahun sahaja berpuas hati terhadap komunikasi di 
dalam organisasi, yang mewakili hanya sebilangan kecil 
responden. Manakala pekerja berumur antara 46 hingga 
50 tahun pula menunjukkan tahap kepuasan komunikasi 
paling rendah. Perez (2000) menyimpulkan bahawa 
pekerja yang lebih muda menunjukkan tahap kepuasan 
komunikasi lebih tinggi kerana mereka mempunyai 
jangkaan yang lebih rendah terhadap organisasi, atau tidak 
sedar bahawa mereka terlepas maklumat yang tertentu. 
Kajiannya juga menunjukkan pekerja yang lebih lama 
berkhidmat dengan kerajaan persekutuan mempunyai 
tahap kepuasan komunikasi lebih rendah.
Kajian oleh Ulloa-Heath (2003) pula bertujuan 
mengkaji kepuasan komuniti dengan komunikasi dan 
persepsi mereka terhadap gaya kepimpinan pengerusi 
jabatan mereka. Dapatan kajian mendapati terdapat 
hubungan signifikan di antara kepuasan komunikasi secara 
keseluruhannya dengan kualiti kepimpinan dan etnik. 
Dapatan kajian juga menunjukkan terdapat hubungan 
signifikan di antara umur, jantina penyelia, etnik, dan 
faktor-faktor kepimpinan dengan kepuasan komunikasi. 
Kualiti kepimpinan diukur oleh persepsi pekerja bawahan 
terhadap keberkesanan kepimpinan, kepuasan dengan 
pemimpin, dan kesediaan untuk melakukan tugas 
tambahan. Kualiti kepimpinan mempunyai kaitan yang 
paling kukuh dengan kepuasan komunikasi.
Sanders (2009) mengkaji hubungan antara pemboleh 
ubah demografi dan kepuasan komunikasi. Kajian ini cuba 
menilai sama ada perbezaan pembolehubah demografi 
iaitu umur, gender dan etnik jururawat terhadap kepuasan 
komunikasi pesakit. Hasil kajian mendapati ketiga-tiga 
pemboleh ubah ini tidak mempunyai kesan yang signifikan 
terhadap kepuasan komunikasi pesakit. 
Alanezi (2011) pula mengkaji tahap kepuasan 
komunikasi dan cuba mengenalpasti hubungan kepuasan 
komunikasi dengan empat pembolehubah demografi 
iaitu jantina, kewarganegaraan, pengalaman kerja dan 
daerah sekolah dalam kalangan guru sekolah menengah 
di Kuwait. Ujian ANOVA sehala tidak menunjukkan 
hubungan signifikan antara kepuasan komunikasi dengan 
pengalaman kerja dan daerah sekolah. Hasil kajian 
mendapati, terdapat hubungan signifikan antara jantina 
guru terhadap sistem komunikasi di sekolah mereka. Hasil 
kajian juga menunjukkan tiada kesan signifikan antara 
kepuasan komunikasi dengan pengalaman kerja. Analisis 
deskriptif menunjukkan bahawa gender, pengalaman 
kerja dan jenis sekolah tidak mempunyai kesan terhadap 
kepuasan komunikasi. Namun terdapat perbezaan yang 
signifikan dari segi kepuasan komunikasi antara etnik 
Kuwait dan bukan Kuwait. 
Dalam konteks kajian tempatan, dari aspek status 
perkahwinan, Lily Suriani, Ungku Norulkamar dan Siti 
Aishah (2004) melaporkan bahawa kakitangan yang 
berstatus bujang mempunyai tahap kepuasan komunikasi 
yang lebih tinggi. Ini mungkin disebabkan oleh status 
bujang mereka yang memberikan masa yang lebih banyak 
untuk berkomunikasi dengan individu lain berbanding 
dengan kakitangan yang telah berkahwin yang hanya 
tertumpu kepada keluarga mereka semata-mata. Walau 
bagaimanapun, kajian ini mendapati tiada perbezaan yang 
signifikan dalam aspek kepuasan komunikasi berdasarkan 
kepada tiga faktor demografi lain iaitu umur, pendidikan 
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dan jantina. Lily Suriani et al. (1994) juga mendapati 
terdapat perbezaan yang signifikan dalam tahap kepuasan 
komunikasi terhadap faktor bangsa di mana kakitangan 
berbangsa Melayu didapati mempunyai tahap kepuasan 
komunikasi yang lebih tinggi berbanding dengan pekerja 
dari bangsa lain.
OBJEKTIF KAJIAN
Kajian ini bertujuan untuk:
1. Mengenal pasti ciri-ciri demografi responden di 
Jabatan Penjara Malaysia.
2. Mengenal pasti tahap komunikasi pegawai-subordinat, 
kualiti jalinan hubungan LMX, tekanan kerja 
dan kepuasan komunikasi responden di penjara 
Malaysia.
3. Mengkaji sama ada terdapat perbezaan dari segi 
komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan 
hubungan LMX, tekanan kerja dan kepuasan 
komunikasi terhadap factor demografi di Jabatan 
Penjara Malaysia.
PEMBENTUKAN HIPOTESIS
Kajian sebelum ini menunjukkan aspek gender mempunyai 
kesan terhadap tingkahlaku komunikasi di dalam 
perhubungan antara ketua dan subordinat (Varma & 
Stroh 2001; Donald 1996; Wood 2002). Dalam aspek 
kualiti jalinan pula, Dienesch dan Linden (1986) 
menyatakan maklumat peribadi seperti gender, bangsa dan 
latarbelakang pendidikan mungkin mempunyai hubungan 
dengan kualiti hubungan dan boleh mempengaruhi kualiti 
hubungan antara subordinat dan ketua (Varma & Stroh 
2001). Berdasarkan sorotan karya, hipotesis berikut 
dibentuk:
Hipotesis kajian: Terdapat perbezaan yang signifikan 
antara komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan 
hubungan, tekanan kerja dan kepuasan komunikasi 
mengikut aspek-aspek demografi bagi pegawai-pegawai 
yang bertugas di Jabatan Penjara Malaysia.
METODOLOGI KAJIAN
Reka bentuk kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif 
berdasarkan kepada teknik tinjauan dengan menggunakan 
borang soal selidik. Kajian telah dijalankan di lapan buah 
institusi penjara di Malaysia berdasarkan kepada zon iaitu 
zon utara, timur, barat dan selatan, termasuk zon Sabah 
dan Sarawak. Jumlah keseluruhan responden kajian ini 
adalah seramai 3,470 orang. Merujuk kepada Barlett, 
Kotrlik dan Higgins (2001), bilangan yang disyorkan bagi 
sampel kajian ini adalah seramai 351 orang. Sehubungan 
itu, bilangan sampel telah ditetapkan seramai 350 orang 
untuk kajian ini. Dalam usaha untuk mendapatkan kadar 
pulangan soal selidik yang tinggi, bilangan sampel 
telah digandakan kepada 700 orang. Ini adalah kerana 
penggunaan soal selidik dalam penyelidikan biasanya 
berhadapan dengan masalah kadar pulangan yang rendah, 
dan biasanya kadar pulangan yang sesuai adalah 50 peratus 
(Barbie 1990).
INSTRUMEN KAJIAN
Bagi pemboleh ubah komunikasi pegawai-subordinat, 
instrumen yang digunakan adalah dari Husemen, Hatfield, 
Boulton dan Gatewood (1980) yang mengandungi 51 
item yang melibatkan tujuh dimensi iaitu ekspresi positif, 
arahan, rasional, ekspresi negatif, informasi, penglibatan 
dan maklumbalas. Manakala, kualiti jalinan hubungan 
pemimpin-anggota atau LMX diukur berdasarkan kepada 
soal selidik dari kajian Liden dan Maslyn (1998) yang 
mengandungi 12 item yang melibatkan empat dimensi 
iaitu tanggapan sumbangan, kesukaan, kesetiaan dan 
penghormatan berasaskan profesionalisme. 
Bagi soal selidik bagi menguji tahap tekanan kerja 
pegawai penjara, ianya berasaskan kepada Work Stress 
Scale for Correctional Officers (WSSCO) yang telah 
digunapakai dalam kajian Senol-Durak, Durak dan 
Gencoz (2006) yang mengandungi 37 item daripada lima 
dimensi iaitu beban kerja, konflik peranan dan kekaburan, 
ketidakcukupan keadaan fizikal penjara, persepsi 
ancaman dan masalah umum. Kepuasan komunikasi 
pula menggunakan instrumen yang telah dikemukakan 
oleh Pincus (1986) dan mengandungi 45 item dari 
sembilan dimensi iaitu perspektif organisasi, maklumbalas 
peribadi, kesepaduan organisasi, komunikasi penyeliaan, 
iklim komunikasi, komunikasi horizontal, kualiti media, 
komunikasi pihak atasan, dan komunikasi subordinat.
HASIL KAJIAN
Daripada 700 borang soal selidik yang diedarkan kepada 
lapan buah institusi penjara di enam zon, sebanyak 546 
borang (78%) telah dikembalikan dan dianalisis dalam 
kajian ini. Selebihnya sebanyak 154 borang (22%) sama 
ada tidak dikembalikan, tidak mengisi maklumat yang 
selengkapnya atau tidak mengisi keseluruhan soalan yang 
dikemukakan. 
DEMOGRAFI RESPONDEN
Ciri-ciri demografi responden adalah seperti yang 
ditunjukkan dalam Jadual 1. Secara keseluruhannya, 
didapati bahawa sebanyak 58.4% (n = 261) responden 
kajian adalah terdiri dari lelaki dan sebanyak 41.6 peratus 
adalah wanita. Majoriti responden berusia di antara 
lingkungan umur 26-35 tahun (48.1 %) dan 77.9% (n  = 
348) adalah Melayu dan telah berkahwin iaitu sebanyak 
83.7% (n = 374). Dari segi pendidikan akademik pula, 
sebanyak 70% responden (n = 313) berpendidikan SPM/
MCE. Majoriti responden berpangkat Wader Penjara 
iaitu sebanyak 64.4 % (n = 288), dan telah berkhidmat 
dalam tempoh 6-10 tahun iaitu sebanyak 29.3 % (n = 
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Langkah yang kedua ialah dengan melakukan ujian power 
analysis bagi menentukan kesesuaian saiz sampel, reka 
bentuk kajian dan hipotesis yang dibentuk. Hasil analisis 
menunjukkan bahawa nilai power analysis yang diperolehi 
bagi pemboleh ubah demografi dalam konteks kajian ini 
melebihi .80 yang menggambarkan kesesuaian saiz sampel 
dengan ujian yang dilakukan melalui mengambilkira kesan 
saiz sampel.
PERBEZAAN KOMUNIKASI PEGAWAI-SUBORDINAT, 
KUALITI JALINAN HUBUNGAN LMX, TEKANAN KERJA DAN 
KEPUASAN KOMUNIKASI BERDASARKAN DEMOGRAFI
Jantina  Hipotesis yang dibina berdasarkan kepada 
aspek jantina responden terhadap komunikasi pegawai-
subordinat, kualiti jalinan hubungan, tekanan kerja dan 
kepuasan komunikasi adalah seperti berikut:
H1a Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi 
komunikasi pegawai–subordinat mengikut jantina.
H1b Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kualiti 
jalinan hubungan LMX mengikut jantina.
H1c Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi tekanan 
kerja mengikut jantina.
H1d Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kepuasan 
komunikasi mengikut jantina.
Bagi menguji hipotesis ini, ujian-t telah digunakan 
untuk menentukan perbezaan min pemboleh ubah 
berasaskan kepada jantina. Jadual 2 menunjukkan nilai 
p bagi keseluruhan pemboleh ubah adalah lebih besar 
daripada 0.05, kecuali bagi pemboleh ubah tekanan kerja 
iaitu p = 0.000 (p < 0.05). Ini menunjukkan bahawa tidak 
terdapat perbezaan yang signifikan bagi persepsi terhadap 
komunikasi pegawai–subordinat, kualiti jalinan hubungan 
dan kepuasan komunikasi bagi kakitangan lelaki dan 
wanita. Sebaliknya, hasil analisis menunjukkan terdapat 
perbezaan dari segi tekanan kerja antara responden lelaki 
dan wanita. Dapatan ini menjelaskan bahawa pemboleh 
ubah kajian seperti komunikasi pegawai-subordinat, kualiti 
jalinan hubungan LMX dan kepuasan komunikasi tidak 
mempunyai perbezaan dari segi jantina di mana responden 
lelaki dan wanita memberikan respon yang sama terhadap 
pemboleh ubah berkenaan. Berlainan pula dengan 
aspek tekanan kerja, di mana terdapat perbezaan yang 
signifikan dari segi maklumbalas oleh kakitangan lelaki 
dan wanita. Sehubungan itu, hipotesis H1a, H1b, dan H1d 
ditolak. Manakala H1c diterima. Ini bermakna, perbezaan 
min yang diperolehi oleh kakitangan lelaki (min = 3.10) 
berbanding kakitangan wanita (min = 2.89) menunjukkan 
bahawa kakitangan lelaki mengalami tekanan kerja yang 
lebih tinggi daripada kakitangan wanita.
Umur  Hipotesis yang telah dibina adalah seperti 
berikut:
H2a Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi 
komunikasi pegawai-subordinat mengikut umur.
H2b Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kualiti 
jalinan hubungan LMX mengikut umur.
JADUAL 1.  Ciri-ciri demografi responden
       Ciri-ciri Bilangan Peratus
   Responden (n)  (%)
 Jantina
  Lelaki 261 58.4
  Perempuan 186 41.6
 Umur
  25 ke bawah 55 12.3
  26-35 tahun 215 48.1
  36-45 tahun 94 21.0
  46-50  tahun 53 11.9
  51 dan ke atas 30 6.7
 Bangsa
  Melayu 348 77.9
  Cina 3 0.7
  India 4 0.9
  Lain-lain 92 20.6
 Status Perkahwinan
  Bujang 65 14.5
  Berkahwin 374 83.7
  Janda/Duda 8 1.8
 Taraf Akademik
  SRP/LCE dan kebawa 25 5.6
  SPM/MCE 313 70.0
  STPM 58 13.0
  Diploma dan setaraf 30 6.7
  Ijazah Saujana Muda dan setaraf 21 4.7
 Jawatan
  Warder  (KX17) 288 64.4
  Koperal  (KX20) 81 18.1
  Sarjan (KX22) 20 4.5
  Sarjan Mejar (KX24) 5 1.1
  Sub Inspektor (KX26) 3 0.7
  Inspektor (KX27) 33 7.4
  Penolong Penguasa (KX32) 8 1.8
  Ketua Inspektor  (KX38) 1 0.2
  Timbalan Penguasa (KX41) 6 1.3
  Penguasa (KX44) 2 0.4
 Tempoh Perkidmatan
  5 tahun ke bawah 131 29.3
  6-10 tahun 122 27.3
  11-15 tahun 49 11.0
  16-20 tahun 51 11.4 
  21 tahun ke atas 94 21.0
131). Bagi kategori jawatan, ianya dibahagikan kepada 
dua bahagian, di mana pegawai rendah adalah pegawai 
penjara berpangkat wadar penjara hingga sub-inspektor 
dan pegawai kanan adalah pegawai penjara berpangkat 
inspektor hingga penguasa penjara.
PENGUJIAN HIPOTESIS
Bagi mengatasi masalah ketidakseimbangan bilangan 
sampel untuk menjalankan ujian perbandingan iaitu 
Ujian-t dan Ujian ANOVA Sehala, salah satu dari keperluan 
asas berkaitan dengan data ialah andaian-andaian berkaitan 
dengan normaliti yang telah dibuktikan dalam kajian ini. 
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H2c Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi tekanan 
kerja mengikut umur.
H2d Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kepuasan 
komunikasi mengikut umur.
Untuk menguji hipotesis ini, ujian ANOVA Sehala 
digunakan bagi membandingkan perbezaan antara umur 
responden dengan semua pemboleh ubah. Daripada Jadual 
3, hasil analisis menunjukkan tidak terdapat perbezaan 
JADUAL 2. Ujian-t bagi perbezaan komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan LMX, tekanan kerja dan kepuasan 
komunikasi mengikut jantina
    Pemboleh ubah Jantina n Min Sisihan Piawai Std. Error Mean Sig.
 Komunikasi Pegawai-Subordinat  lelaki 261 3.49 .414 .026 .353
  perempuan 186 3.45 .415 .030       
 Kualiti Jalinan Hubungan LMX lelaki 261 3.50 .449 .027 .501
  perempuan 186 3.47 .556 .040 
 Tekanan Kerja lelaki 261 3.10 .599 .037 .000
  perempuan 186 2.89 .576 .042 
 Kepuasan Komunikasi lelaki 261 3.45 .458 .028 .261
  perempuan 186 3.50 .453 .033 
yang signifikan di antara semua pemboleh ubah dengan 
kategori umur di mana kesemua nilai p > 0.05. Dapatan 
ini menjelaskan bahawa pemboleh ubah kajian seperti 
komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan 
LMX, tekanan kerja dan kepuasan komunikasi tidak 
mempunyai perbezaan dari segi faktor umur. Dengan ini, 
semua hipotesis yang dibentuk iaitu H2a, H2b, H2c dan H2d 
adalah ditolak.
JADUAL 3. Ujian ANOVA Sehala bagi perbezaan komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan LMX, tekanan kerja dan 
kepuasan komunikasi mengikut umur
     Pemboleh ubah Sumber Sum of Squares dk Mean Square F Sig.
 Komunikasi Pegawai-Subordinat  Antara Kumpulan .423 4 .106 .614 .653
  Dalam Kumpulan 76.112 442 .172  
  Jumlah 76.535 446  
 Kualiti Jalinan Hubungan LMX Antara Kumpulan 1.003 4 .251 1.018 .398
  Dalam Kumpulan 108.866 442 .246  
  Jumlah 109.869 446   
 Tekanan Kerja Antara Kumpulan 2.713 4 .678 1.911 .107
  Dalam Kumpulan 156.859 442 .355  
  Jumlah 159.572 446   
 Kepuasan Komunikasi Antara Kumpulan 1.039 4 .260 1.252 .288
  Dalam Kumpulan 91.747 442 .208  
  Jumlah 92.786 446   
Bangsa Hipotesis yang telah dibina adalah seperti 
berikut:
H3a Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi 
komunikasi pegawai-subordinat mengikut   
bangsa.
H3b Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kualiti 
jalinan hubungan LMX mengikut bangsa.
H3c Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi tekanan 
kerja mengikut bangsa.
H3d Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kepuasan 
komunikasi mengikut bangsa.
Ujian ANOVA Sehala digunakan bagi membandingkan 
perbezaan antara faktor bangsa responden dengan semua 
pemboleh ubah. Jadual 4 menggambarkan bahawa nilai 
signifikan bagi keseluruhan pemboleh ubah adalah 
lebih dari 0.05, kecuali bagi pemboleh ubah komunikasi 
pegawai–subordinat iaitu F = 0.032 (p < 0.05) dan kualiti 
jalinan hubungan LMX iaitu F = 0.001 (p < 0.05). Ini 
menunjukkan bahawa terdapat perbezaan yang signifikan 
di antara faktor bangsa responden dengan komunikasi 
pegawai–subordinat dan kualiti jalinan hubungan LMX. 
Sebaliknya, tidak terdapat perbezaan yang signifikan bagi 
pemboleh ubah tekanan kerja dan kepuasan komunikasi 
berdasarkan faktor bangsa. Sehubungan itu, hipotesis 
H3a dan H3b adalah diterima, manakala hipotesis H3c dan 
H3d ditolak.
Untuk mengetahui faktor-faktor yang mempunyai 
perbezaan dalam komunikasi pegawai-subordinat dan 
kualiti hubungan LMX, ujian Post-Hoc LSD telah dilakukan 
dan keputusan yang diperolehi menunjukkan bahawa 
responden Melayu mempunyai min yang lebih rendah 
Chap 14.indd   176 22/04/2015   14:27:35
177Perbezaan Faktor Demografi ke atas Komunikasi Pegawai-Subordinat
dalam kedua-dua pemboleh ubah berbanding dengan 
kumpulan etnik yang lain. Ini menunjukkan bahawa 
persepsi komunikasi pegawai-subordinat dan kualiti 
hubungan LMX daripada responden Melayu adalah lebih 
rendah berbanding dengan kumpulan etnik yang lain.
Taraf Perkahwinan  Hipotesis yang telah dibina adalah 
seperti berikut:
H4a Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi 
komunikasi pegawai-subordinat mengikut taraf 
perkahwinan.
H4b Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kualiti 
jalinan hubungan LMX mengikut taraf perkahwinan.
H4c Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi tekanan 
kerja mengikut taraf perkahwinan.
H4d Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kepuasan 
komunikasi mengikut taraf perkahwinan. 
Ujian ANOVA Sehala digunakan bagi membandingkan 
perbezaan antara taraf perkahwinan responden dengan 
semua pemboleh ubah. Daripada Jadual 5, didapati bahawa 
nilai signifikan bagi keseluruhan pemboleh ubah adalah 
kurang daripada 0.05. Ini menunjukkan bahawa terdapat 
perbezaan yang signifikan dari segi persepsi terhadap 
komunikasi pegawai–subordinat, kualiti jalinan hubungan, 
tekanan kerja dan kepuasan komunikasi bagi responden 
yang berbeza taraf perkahwinan. Sehubungan itu, H4a, H4b, 
H4c dan H4d adalah diterima.
JADUAL 4. Ujian ANOVA Sehala bagi perbezaan komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan LMX, tekanan kerja dan 
kepuasan komunikasi mengikut bangsa
     Pemboleh ubah Sumber Sum of Squares dk Mean Square F Sig.
 Komunikasi Pegawai-Subordinat  Antara Kumpulan 1.501 3 .500 2.954 .032
  Dalam Kumpulan 75.034 443 .169  
  Jumlah 76.535 446   
 Kualiti Jalinan Hubungan LMX Antara Kumpulan 4.133 3 1.378 5.772 .001
  Dalam Kumpulan 105.736 443 .239  
  Jumlah 109.869 446   
 Tekanan Kerja Antara Kumpulan .959 3 .320 .893 .445
  Dalam Kumpulan 158.613 443 .358  
  Jumlah 159.572 446   
 Kepuasan Komunikasi Antara Kumpulan .495 3 .165 .792 .499
  Dalam Kumpulan 92.291 443 .208  
  Jumlah 92.786 446   
JADUAL 5. Ujian ANOVA Sehala bagi perbezaan komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan LMX, tekanan kerja dan 
kepuasan komunikasi mengikut taraf perkahwinan
     Pemboleh ubah Sumber Sum of Squares dk Mean Square F Sig.
 Komunikasi Pegawai-Subordinat  Antara Kumpulan 1.337 2 .668 3.946 .020
  Dalam Kumpulan 75.198 444 .169  
  Jumlah 76.535 446   
 Kualiti Jalinan Hubungan LMX Antara Kumpulan 1.584 2 .792 3.248 .040
  Dalam Kumpulan 108.285 444 .244  
  Jumlah 109.869 446   
 Tekanan Kerja Antara Kumpulan 2.463 2 1.231 3.480 .032
  Dalam Kumpulan 157.109 444 .354  
  Jumlah 159.572 446   
 Kepuasan Komunikasi Antara Kumpulan 1.375 2 .688 3.340 .036
  Dalam Kumpulan 91.410 444 .206  
  Jumlah 92.786 446   
Ujian Post-Hoc LSD telah dilakukan untuk melihat 
perbandingan pemboleh ubah secara terperinci. Dapatan 
ini menunjukkan bahawa responden bujang mempunyai 
nilai min yang lebih rendah berbanding dengan responden 
yang telah berkahwin dari segi komunikasi pegawai-
subordinat, kualiti jalinan hubungan LMX dan kepuasan 
komunikasi. Walau bagaimanapun, dari segi tekanan kerja, 
dapatan kajian mendapati responden bujang mempunyai 
nilai min yang lebih tinggi berbanding dengan responden 
yang telah berkahwin. Ini menunjukkan bahawa responden 
bujang mempunyai tahap tekanan kerja yang lebih tinggi 
berbanding dengan responden lain.
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Kelulusan Akademik  Hipotesis yang telah dibina adalah 
seperti berikut:
H5a Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi 
komunikasi pegawai-subordinat mengikut kelulusan 
akademik.
H5b Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi 
kualiti jalinan hubungan LMX mengikut kelulusan 
akademik.
H5c Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi tekanan 
kerja mengikut kelulusan akademik.
H5d Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kepuasan 
komunikasi mengikut kelulusan akademik.
Hasil ujian ANOVA Sehala di dalam Jadual 6 
menunjukkan bahawa nilai signifikan bagi keseluruhan 
pemboleh ubah adalah lebih dari 0.05, kecuali bagi 
pemboleh ubah kualiti jalinan hubungan iaitu F = 0.022 
(p < 0.05). Ini menunjukkan bahawa terdapat perbezaan 
yang signifikan di antara kelulusan akademik responden 
dengan persepsi terhadap kualiti jalinan hubungan. 
Manakala, tidak terdapat perbezaan yang signifikan di 
antara kelulusan akademik dengan komunikasi pegawai-
subordinat, tekanan kerja dan kepuasan komunikasi. 
Sehubungan itu, H5a, H5c dan H5d adalah ditolak, manakala 
H5b diterima.
JADUAL 6. Ujian ANOVA Sehala bagi perbezaan komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan LMX, tekanan kerja dan 
kepuasan komunikasi mengikut kelulusan akademik
     Pemboleh ubah Sumber Sum of Squares dk Mean Square F Sig.
 Komunikasi Pegawai-Subordinat  Antara Kumpulan .620 4 .155 .902 .462
  Dalam Kumpulan 75.915 442 .172  
  Jumlah 76.535 446   
 Kualiti Jalinan Hubungan LMX Antara Kumpulan 2.794 4 .698 2.883 .022
  Dalam Kumpulan 107.075 442 .242  
  Jumlah 109.869 446   
 Tekanan Kerja Antara Kumpulan 2.097 4 .524 1.472 .210
  Dalam Kumpulan 157.475 442 .356  
  Jumlah 159.572 446   
 Kepuasan Komunikasi Antara Kumpulan 1.706 4 .426 2.069 .084
  Dalam Kumpulan 91.080 442 .206  
  Jumlah 92.786 446   
Analisis lanjut iaitu ujian Post-Hoc LSD mendapati 
bahawa responden yang mempunyai tahap pendidikan 
yang rendah adalah berbeza dengan responden yang 
mempunyai tahap pendidikan yang lebih tinggi dari segi 
persepsi terhadap kualiti jalinan hubungan.
Jawatan  Hipotesis yang telah dibina adalah seperti 
berikut:
H6a Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi 
komunikasi pegawai-subordinat mengikut jawatan.
H6b Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kualiti 
jalinan hubungan LMX mengikut jawatan.
H6c Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi tekanan 
kerja mengikut jawatan.
H6d Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kepuasan 
komunikasi mengikut jawatan.
Untuk menguji hipotesis ini, ujian-t telah digunakan. 
Jadual 7 menunjukkan bahawa nilai signifikan adalah p > 
0.05, kecuali untuk kualiti jalinan hubungan, t = 0.007 (p 
< 0.05) dan kepuasan komunikasi, t = 0.035 (p < 0.05). 
Ini menunjukkan bahawa tidak terdapat perbezaan yang 
signifikan antara jawatan responden dengan komunikasi 
superior-subordinat dan tekanan kerja, kecuali untuk 
kualiti hubungan dan kepuasan komunikasi. Penemuan 
ini bermakna bahawa komunikasi superior-subordinat 
dan tekanan kerja tidak mempunyai apa-apa perbezaan 
dari segi jawatan. Sebaliknya, kualiti jalinan hubungan 
dan kepuasan komunikasi mempunyai perbezaan yang 
signifikan dari segi jawatan. Analisis tersebut juga 
menunjukkan pegawai rendah mempunyai persepsi 
terhadap kualiti jalinan hubungan (min = 3.47) dan 
kepuasan komunikasi (min = 3.45) yang lebih rendah 
berbanding pegawai-pegawai kanan (min = 3.67) bagi 
kualiti jalinan hubungan, min = 3.60 bagi komunikasi 
kepuasan). Oleh itu, H6a dan H6c telah ditolak, manakala 
H6b dan H6d diterima.
Tempoh Perkhidmatan  Hipotesis yang telah dibina 
adalah seperti berikut:
H7a Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi 
komunikasi pegawai-subordinat mengikut tempoh 
perkhidmatan.
H7b Terdapat perbezaan yang signifikan dari kualiti jalinan 
hubungan mengikut tempoh perkhidmatan.
H7c Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi tekanan 
kerja mengikut tempoh perkhidmatan.
H7d Terdapat perbezaan yang signifikan dari segi kepuasan 
komunikasi mengikut tempoh perkhidmatan.
Untuk menguji hipotesis ini, ujian ANOVA Sehala 
digunakan bagi membandingkan perbezaan antara tempoh 
perkhidmatan responden dengan semua pemboleh ubah. 
Analisis dalam Jadual 8 menunjukkan bahawa tidak 
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terdapat perbezaan yang signifikan antara semua pemboleh 
ubah dengan tempoh perkhidmatan di mana nilai p > 0.05. 
Oleh itu, H7a, H7b, H7c dan H7d telah ditolak.
PERBINCANGAN
Hasil kajian ini menyumbang kepada penelitian berkaitan 
dengan kepelbagaian yang wujud dalam organisasi 
memfokuskan kepada faktor demografi selaras dengan 
pandangan yang dikemukakan oleh Christian, Porter dan 
Moffitt (2006). Faktor demografi yang dikaji terhadap 
komunikasi pegawai-subordinat, kualiti hubungan 
hubungan LMX, tekanan kerja dan kepuasan komunikasi 
adalah jantina, umur, bangsa, status perkahwinan, 
kelayakan akademik, jawatan dan tempoh perkhidmatan. 
Faktor-faktor ini dikenalpasti sebagai penting dalam 
konteks hasil penelitian di barat (Milliken & Martin 
1996) dan diaplikasikan dalam konteks kajian ini di 
Malaysia. Penelitian ini mengisi lompang kepada kajian-
kajian berkaitan implikasi perbezaan demografi ini dalam 
konteks Jabatan Penjara di Malaysia yang mempunyai 
persekitaran unik dan tersendiri (Jacobs 1978; Williams & 
Soutar 1984; Long, Shouksmith, Voges & Roacher 1986; 
Lambert, Hogan & Tucker 2009; Farkas 2009).
Dapatan kajian menunjukkan bahawa faktor umur 
dan tempoh perkhidmatan tidak mempunyai perbezaan 
kepada semua pemboleh ubah. Dapatan ini selaras 
dengan pandangan Chen dan Francesco (2000) bahawa 
sesetengah hasil kajian di barat adalah berbeza apabila 
dilakukan di Asia. Hasil kajian yang dilakukan di Jabatan 
Penjara ini menyumbang kepada satu lagi perbezaan 
antara masyarakat di barat dan Asia tentang implikasi 
dari segi perbezaan umur. Perbezaan budaya juga 
merupakan penyebab yang membezakan hasil kajian 
ini. Faktor tempoh perkhidmatan juga didapati tidak 
mendatangkan implikasi. Ini berkemungkinan kerana 
faktor tempoh perkhidmatan berkait rapat dengan umur 
yang menyebabkan tidak wujud perbezaan yang ketara 
terhadap pemboleh ubah organisasi yang dikaji. 
Faktor jantina didapati mempunyai perbezaan yang 
signifikan dari segi tekanan kerja responden. Kajian ini 
mendapati bahawa pegawai penjara lelaki mempunyai 
tekanan kerja yang lebih tinggi berbanding dengan 
pegawai penjara wanita. Keputusan ini berbeza dengan 
dapatan kajian oleh Cullen et al. (1985), Mitchell et al. 
(2000) dan Okoza et al. (2010) yang mendapati bahawa 
pegawai penjara wanita mempunyai tekanan kerja yang 
lebih tinggi daripada pegawai penjara lelaki. Perbezaan 
ini mungkin disebabkan pegawai penjara wanita yang 
ditugaskan di institusi penjara Malaysia berkhidmat 
JADUAL 8. Ujian ANOVA Sehala bagi perbezaan komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan, tekanan kerja dan 
kepuasan komunikasi mengikut tempoh perkhidmatan
     Pemboleh ubah Sumber Sum of Squares dk Mean Square F Sig.
 Komunikasi Pegawai-Subordinat  Antara Kumpulan .357 4 .089 .517 .723
  Dalam Kumpulan 76.178 442 .172  
  Jumlah 76.535 446   
 Kualiti Jalinan Hubungan LMX Antara Kumpulan .273 4 .068 .275 .894
  Dalam Kumpulan 109.596 442 .248  
  Jumlah 109.869 446   
 Tekanan Kerja Antara Kumpulan 1.984 4 .496 1.391 .236
  Dalam Kumpulan 157.588 442 .357  
  Jumlah 159.572 446   
 Kepuasan Komunikasi Antara Kumpulan .506 4 .127 .606 .658
  Dalam Kumpulan 92.280 442 .209  
  Jumlah 92.786 446   
JADUAL 7. Ujian-t bagi perbezaan komunikasi pegawai-subordinat 1, komunikasi pegawai-subordinat 2, kualiti jalinan hubungan, 
tekanan kerja dan kepuasan komunikasi mengikut jawatan
    Pemboleh ubah Jantina n Min Sisihan Piawai Std. Error Mean Sig.
 Komunikasi Pegawai-Subordinat  Pegawai Rendah 396 3.4713 .41568 .02089 0.704
  Pegawai Kanan 51 3.4948 .40640 .05691 
 Kualiti Jalinan Hubungan LMX Pegawai Rendah 396 3.4678 .49292 .02477 0.007
  Pegawai Kanan 51 3.6667 .49216 .06892 
 Tekanan Kerja Pegawai Rendah 396 3.0067 .58948 .02962 0.161
  Pegawai Kanan 51 3.1314 .65742 .09206  
 Kepuasan Komunikasi Pegawai Rendah 396 3.4570 .44579 .02240 0.035
  Pegawai Kanan 51 3.6000 .51697 .07239 
Chap 14.indd   179 22/04/2015   14:27:36
180 Jurnal Pengurusan 42
secara operasi di dalam institusi yang mengkhususkan 
penempatan banduan wanita sahaja. Bagi pegawai penjara 
wanita yang bertugas di institusi penjara lelaki, mereka 
cuma dikhususkan kepada tugas-tugas pengurusan pejabat 
rekod dan pejabat perusahaan sahaja. Situasi ini berbeza 
dengan keadaan di negara barat di mana terdapat pegawai 
penjara wanita yang ditugaskan khusus untuk menjaga 
banduan lelaki di blok-blok penempatan dan bengkel-
bengkel perusahaan. Ini secara tidak langsung memberi 
kesan emosi kepada pegawai penjara wanita.
Malaysia adalah terdiri dari negara berbilang kaum 
dan mengamalkan adat budaya dan dialek bahasa masing-
masing. Kajian ini membuktikan bahawa faktor bangsa 
mempunyai perbezaan yang signifikan dari segi komunikasi 
pegawai-subordinat dan kualiti jalinan hubungan, di mana 
responden berbangsa Melayu mempunyai persepsi yang 
rendah terhadap komunikasi pegawai-subordinat dan 
kualiti jalinan hubungan berbanding dengan responden 
berbangsa Cina dan India. Berkemungkinan hasil kajian 
ini adalah implikasi dari budaya komunikasi yang 
diamalkan (Alanezi 2011). Keadaan ini juga bertepatan 
dengan kenyataan Asma (1996) berkenaan orang Melayu 
di mana bangsa Melayu lebih dikenali sebagai bangsa yang 
setia dan taat tetapi kurang dari segi sifat berterus terang 
dan berani dalam menyuarakan pandangan. Berdasarkan 
kenyataan ini, responden Melayu didapati kurang 
berkomunikasi secara telus dengan ketua sama ada dari 
segi ekspresi positif atau negatif, memberi maklumbalas 
tentang perasaan dan emosi atau berbincang berkenaan 
dengan arahan kerja. Ini berkemungkinan memberikan 
kesan terhadap kualiti jalinan hubungan komunikasi 
subordinat dan pihak atasan. 
Status perkahwinan didapati mendatangkan implikasi 
yang besar terhadap kesemua pemboleh ubah organisasi 
yang dikaji. Ini selaras dengan hasil kajian Lily Suriani 
et al. (2004) dan Sengupta (2011). Dari segi status 
perkahwinan, dapatan ini menunjukkan bahawa responden 
bujang mempunyai persepsi yang lebih rendah terhadap 
komunikasi pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan 
dan kepuasan komunikasi berbanding dengan responden 
yang telah berkahwin. Keadaan ini mungkin disebabkan 
responden yang telah berkahwin lebih telus dan terbuka 
apabila berkomunikasi dengan rakan-rakan berbanding 
dengan pegawai yang masih bujang. Walau bagaimanapun, 
dari segi tekanan kerja, dapatan kajian menunjukkan 
bahawa responden bujang mempunyai tahap tekanan kerja 
yang lebih tinggi daripada responden lain. Ini mungkin 
disebabkan pegawai penjara yang masih bujang terlalu 
fokus dengan masalah kerjaya dan menghadapi tekanan 
perasaan bersendirian selepas habis waktu bertugas. Ianya 
berbeza dengan pegawai penjara yang telah berkahwin di 
mana mereka dapat berkongsi masalah kerjaya dengan 
keluarga. 
Faktor taraf akademik juga mendatangkan perbezaan 
yang signifikan dari segi kualiti jalinan hubungan, di mana 
responden dengan tahap yang lebih rendah pendidikan 
adalah berbeza dengan responden yang mempunyai taraf 
pendidikan yang lebih tinggi. Ini bermakna responden 
dengan tahap pendidikan yang rendah mempunyai 
persepsi yang rendah terhadap kualiti jalinan hubungan 
berbanding dengan responden yang mempunyai tahap 
pendidikan tinggi. Ini selaras dengan hasil kajian yang 
dilakukan oleh Seven (2012), Urosevic dan Milijic (2012), 
dan Sengupta (2011) yang menggambarkan kepentingan 
tahap pendidikan yang mempunyai implikasi terhadap 
kategori jawatan. Dari segi kategori jawatan pula, pegawai 
rendah mempunyai tahap persepsi yang lebih rendah 
terhadap kualiti jalinan hubungan LMX dan kepuasan 
komunikasi berbanding dengan pegawai-pegawai kanan. 
Berkemungkinan pihak pengurusan tertinggi perlu 
mengetahui tatacara untuk berkomunikasi dengan pihak 
pekerja bawahan yang mempunyai tahap pendidikan yang 
lebih rendah melalui penggunaan bahasa dan saluran yang 
bersesuaian.
Secara keseluruhannya, hasil kajian ini telah 
menyumbang kepada pengetahuan akademik dan 
pragmatik berkaitan dengan aspek demografi serta 
implikasi terhadap pemboleh ubah organisasi. Hasil kajian 
ini telah menyahut seruan keperluan penelitian-penelitian 
aspek demografi (Blau 1985; Parsons & Liden 1984; 
Steckler & Rosenthal 1985; Ogunjinmi, Ladebo, Ohadeko 
& Ogunjinmi 2013; Estela, la Vega, Arevalo & Sanchez 
2013), kajian-kajian berkaitan komunikasi organisasi 
(Alanezi 2011; Cook 2006; Ehlers 2003; Perez 2000; 
Polansky 1994; Sengupta 2011) serta juga aspek-aspek 
lain (Davidson & Burke 2004; Ryan & Haslam 2005; 
Guadagno & Cialdini 2002; Guadagno, Muscanell, Okdie, 
Burke & Ward 2011; Guadagno, Muscanell & Pollio 2012; 
Kimbrough, Guadagno, Miscanell & Dill 2013).
IMPLIKASI TEORETIKAL
Dapatan kajian ini memberikan implikasi terhadap teori-
teori yang dijadikan landasan kepada kajian ini iaitu 
Teori Hubungan Manusia dan Teori LMX. Dari segi Teori 
Hubungan Manusia, kajian ini dapat mengembangkan lagi 
andaian teori tersebut dengan membuktikan bahawa hasil 
dari komunikasi antara ketua dan subordinat, bukan sahaja 
dapat meningkatkan kepuasan dan komitmen individu 
terhadap organisasi, malah ianya juga turut meningkatkan 
kualiti jalinan hubungan yang terjalin antara kedua-dua 
pihak dan seterusnya dapat meningkatkan kepuasan 
komunikasi antara mereka.
Dapatan kajian ini juga dapat mengukuhkan andaian 
yang diaplikasikan melalui Teori LMX di mana dalam 
sesebuah organisasi, bukan hanya tingkahlaku pemimpin 
yang pelbagai sahaja yang dilihat, tetapi juga keperluan 
melihat kepada kepuasan komunikasi yang tinggi antara 
mereka. Ini ternyata dengan hasil kajian yang mendapati 
terdapat hubungan positif yang signifikan di antara 
kepuasan komunikasi dan kualiti jalinan hubungan LMX di 
antara pegawai dan subordinat. Dapatan ini menunjukkan 
bahawa kualiti yang tinggi dalam jalinan hubungan diadik 
akibat dari darjah pertukaran di antara pegawai dan 
subordinat adalah tinggi berasaskan kepada kepercayaan, 
penghormatan dan saling mempengaruhi. Manakala kualiti 
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yang rendah dalam jalinan hubungan LMX lebih merujuk 
kepada hubungan kepimpinan berdasarkan kepada 
perbezaan hierarki dan peraturan-peraturan biasa dalam 
sesuatu pekerjaan.
IMPLIKASI KAJIAN TERHADAP AMALAN DAN POLISI 
JABATAN
Dari segi meningkatkan amalan dan pengetahuan berkenaan 
dengan kecekapan kakitangan di Jabatan Penjara, adalah 
perlu bagi pihak pengurusan merangka dan memperbaiki 
kualiti jalinan hubungan antara semua kakitangan. Oleh 
itu, adalah penting bagi pihak penjara mengetahui kajian 
ini dapat menyumbang kepada pihak pengurusan jabatan 
dalam meningkatkan tahap komunikasi kakitangan. Kajian 
ini juga membolehkan pihak pengurusan tertinggi penjara 
memperolehi penemuan baru mengenai aspek komunikasi 
di antara pegawai dan subordinat, kualiti jalinan hubungan, 
tekanan kerja dan kepuasan komunikasi yang memuaskan 
semua ahli dalam kumpulan bagi meningkatkan lagi 
kepuasan kerja, komitmen dan prestasi organisasi bagi 
setiap pegawai penjara.
CADANGAN KAJIAN LANJUTAN
Bagi meningkatkan hasil penyelidikan, dicadangkan 
kajian lanjut secara menyeluruh tentang komunikasi 
pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan LMX, 
tekanan kerja dan kepuasan komunikasi dalam kalangan 
kakitangan penjara diadakan dengan memberi tumpuan 
terhadap aspek kumpulan berbanding hanya melibatkan 
hubungan diadik semata-mata seperti mana dalam 
kajian ini. Ini kerana di antara faktor penting di dalam 
konteks unit kerja yang mempengaruhi jalinan hubungan 
antara ahli dalam organisasi adalah saiz kumpulan. Dari 
segi penambahan informasi berkenaan kualiti jalinan 
hubungan LMX pula, dicadangkan supaya kajian lanjutan 
dapat menguji pemboleh ubah lain seperti kualiti jalinan 
hubungan ketua-ketua (Leader-Leader Exchange Quality) 
dan kualiti jalinan hubungan kumpulan-subordinat (Team-
Member Exchange) sebagai perbandingan dengan hasil 
kajian ini. 
Kajian ini adalah terhad di Jabatan Penjara sahaja. 
Sehubungan itu, dicadangkan supaya diadakan kajian 
lanjutan yang melibatkan perbandingan di antara 
kakitangan beruniform yang bertugas di bawah penyeliaan 
dan mengalami masalah rutin kerja pada waktu syif dengan 
penjawat awam yang bertugas dalam waktu pejabat. 
Perbandingan ini perlu untuk melihat pola komunikasi 
antara pegawai-subordinat, kualiti jalinan hubungan LMX, 
tekanan kerja dan kepuasan komunikasi yang terjalin di 
antara kedua-dua jenis pekerjaan tersebut.
KESIMPULAN
Kajian ini menunjukkan faktor demografi mempunyai 
perbezaan terhadap komunikasi pegawai-subordinat, 
kualiti jalinan hubungan LMX, tekanan kerja dan 
kepuasan komunikasi di Jabatan Penjara Malaysia. Faktor 
demografi yang mempunyai perbezaan terhadap pemboleh 
ubah dalam kajian ini adalah jantina, bangsa, status 
perkahwinan, kelayakan akademik dan jawatan. Dari segi 
tekanan kerja, dapatan kajian mendapati pegawai penjara 
lelaki yang masih bujang mempunyai tekanan kerja yang 
lebih tinggi berbanding pegawai penjara wanita dan yang 
telah berkahwin. Dari segi komunikasi pegawai-subordinat 
dan kualiti jalinan hubungan LMX, responden berbangsa 
Melayu yang masih bujang mempunyai persepsi yang 
rendah pada pemboleh ubah ini. Kelayakan akademik dan 
faktor jawatan juga mempunyai perbezaan terhadap kualiti 
jalinan hubungan LMX, di mana pegawai penjara yang 
mempunyai kelayakan akademik dan jawatan yang lebih 
tinggi mempunyai persepsi yang tinggi terhadap kualiti 
jalinan hubungan antara pegawai dan subordinat. Selain 
dari itu, responden yang masih bujang dan berjawatan 
pegawai rendah mempunyai persepsi yang rendah 
terhadap kepuasan komunikasi.
Keputusan ini secara tidak langsung memberi 
petunjuk kepada Jabatan Penjara Malaysia untuk memberi 
perhatian yang lebih kepada pegawai-pegawai penjara 
yang telah dikenalpasti bagi memastikan ianya tidak 
memberi kesan negatif terhadap sistem keselamatan dan 
pemulihan dalam penjara. Ini kerana kejayaan sesebuah 
organisasi bergantung kepada kekuatan dan kestabilan 
tenaga pekerja yang mengendalikan aspek pengurusan 
pentadbiran dan pengendalian program pemulihan di 
penjara. 
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